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Sztuczna inteligencja zmienia prace: Co
liderzy HR musz3a zrobié¢, by zarzgdzac
ryzykiem, przeprojektowac stanowiska i
zachowac¢ zgodnos$¢ z przepisami

Heather Grizzle - March 29, 2026

Al is restructuring HR, not just automating it. What HR leaders must do on workforce risk, role
redesign and compliance as the operating model shifts.
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Al nie zastepuje HR. Restrukturyzuje go.

Dzieja sie jednocze$nie dwie rzeczy, ktore sa ze soba bezposrednio powiazane, mimo
ze czesto omawia sie je osobno. Firmy ograniczaja stanowiska w rekrutacji i opera-
cjach, jednocze$nie zwigkszajac inwestycje w sztucznag inteligencje. To nie jest przypa-
dek ani tymczasowa korekta. To odzwierciedla celowa realokacje zasob6w wynikajaca
z glebszej zmiany w sposobie strukturyzowania pracy przez organizacje.
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Przez wiele lat firmy dziataly w oparciu o zalozenie, Ze wzrost wymaga proporcjonalne-
go zwiekszenia naktadu pracy ludzkiej. Wraz z rosnacym zapotrzebowaniem na za-
trudnienie organizacje zwigkszaty liczbe rekruteré6w, koordynatoréw i pracownikow
operacyjnych HR, aby zarzadzaé rosnaca ztozonosciag. Funkcje HR byty zaprojektowa-
ne tak, by skalowaé wysitek ludzki, zapewniajac, ze kazdy etap cyklu zycia pracownika
jest wspierany przez odpowiednia role. Takie podejscie tworzyto warstwowe systemy,
w ktérych praca przechodzita przez wielu ludzi, z ktérych kazdy odpowiadat za kon-
kretny segment procesu.

Ten model jest teraz redefiniowany. Postepy w sztucznej inteligencji umozliwity orga-
nizacjom przeprojektowanie przeptywéw pracy w taki sposdb, ze wiele z tych segmen-
towych zadan nie wymaga juz ludzkiej interwencji. Dzialania takie jak pozyskiwanie
kandydatéw, weryfikacja aplikacji i koordynacja rozméw kwalifikacyjnych, ktore wcze-
Sniej wymagatly wielu przekazan, moga by¢ teraz realizowane w ramach zintegrowa-
nych systemoéw. Efektem jest nie tylko zwiekszona efektywnos¢, ale strukturalne
zmniejszenie liczby rél potrzebnych do utrzymania tych proceséw.

W miare jak systemy te przejmujg rutynowe i powtarzalne zadania, role zbudowane
wokot tych funkcji zaczynaja tracic¢ na znaczeniu. To wyjasnia, dlaczego redukcje sta-
nowisk w rekrutacji i operacjach nastepuja rownolegle ze wzrostem inwestycji w Al
Oba te zjawiska sg efektem tej samej zmiany strukturalnej, a nie niezaleznymi trenda-
mi. Organizacje nie po prostu zastepuja ludzi narzedziami; redefiniuja podstawowy
projekt pracy.

Ta zmiana wymaga od lider6w HR innego sposobu dziatania. Zamiast skupiac sie
gléwnie na zarzadzaniu ludZzmi i procesami, muszg teraz ustalaé, jak podzieli¢ prace
miedzy ludzki osad a systemy automatyczne. Decyzje dotyczace projektowania sity ro-
boczej coraz czeSciej obejmuja oceng, ktére zadania wymagaja ludzkiej decyzyjnosci, a
ktére mozna zestandaryzowad i realizowac za pomoca proceséw opartych na Al.

W rezultacie tradycyjna kolejno$¢ — najpierw

budowanie zespotéw, a potem wyposazanie Systemy StanOWi a fun_

ich w narzedzia — zostaje odwrdcona. Organi-

zacje zaczynajq projektowac przeptywy pracy dament pracy, a wkiad
w oparciu najpierw o mozliwoéci systeméw, a  [udzki jest Strate glc 7nie

doplfero potem deﬁmu].el role ludzkie na pod- umi e]- SCOWI ony w ra-
stawie tego, co pozostaje. To oznacza funda- .
mentalng zmiane logiki organizacyjnej, w ktd- mach te] Struktury'

Page 2 of 10




NOVARA

CONSULTING GROUP

rej systemy stanowig fundament pracy, a wkiad ludzki jest strategicznie umiejscowio-
ny w ramach tej struktury.

Sztuczna inteligencja przestaje wiec pelnié¢ funkcje narzedzia pomocniczego. Staje sie
wbudowana w strukture organizacji i wykonywania pracy. W tym sensie Al ewoluuje
w kierunku kluczowego elementu architektury sity roboczej, ksztattujgc nie tylko spo-
sob wykonywania zadan, ale takze sposéb definiowania rél i funkcjonowania organiza-
cji na duza skale.

Smier¢é , asystentéw Al”

Przez ostatnich kilka lat zespoly HR podchodzily do sztucznej inteligencji jako do na-
rzedzia wspierajacego, zaprojektowanego do pomocy w konkretnych zadaniach. Naj-
czestsze zastosowania koncentrowaty sie na poprawie efektywnosci w takich obsza-
rach jak przegladanie CV, komunikacja z kandydatami za pomoca chatbotéw oraz pla-
nowanie rozméw kwalifikacyjnych. W tym ujeciu Al byta traktowana jako udoskonale-
nie natozone na istniejgce procesy, a nie jako sita, ktéra mogtaby fundamentalnie
zmieni¢ sposéb projektowania tych proceséw.

Ten etap dobiega teraz konca. Liderzy HR coraz czeSciej dostrzegaja, ze wstepne po-
dejScie do wdrazania Al bylo ograniczone przez waski sposéb postrzegania jej mozli-
woSci. Traktujac Al jako pomocnika lub cyfrowego asystenta, organizacje ograniczaty
jej wplyw do stopniowych usprawnien, zamiast do transformacji strukturalnej. Efek-
tem byta optymalizacja istniejacych przeplywow pracy bez zadawania pytania, czy te
przeplywy w ogéle powinny istnie¢ w obecnej formie.

Kadra kierownicza duzych organizacji, w tym IBM i Microsoft, promuje obecnie inny
model. Zamiast traktowac Al jako co$ dziatajacego obok pracownikéw, wbudowuja ja
bezposrednio w sam rdzen przepltywéw operacyjnych. Ta zmiana odzwierciedla odej-
Scie od postrzegania Al jako substytutu rdl ludzkich na rzecz rozumienia jej jako fun-
damentalnego elementu sposobu wykonywania pracy.

Ta zmiana perspektywy ma istotne konsekwencje. Gdy Al jest wbudowana w przepty-
wy pracy, przestaje funkcjonowac jako odrebna rola, ktéra mozna dodaé lub usunaé.
Staje sie czesScig samego systemu, ksztaltujac sposéb inicjowania, przetwarzania i kon-
czenia zadan. W rezultacie organizacje nie pytaja juz, jak Al moze pomoc pracowni-
kom, lecz jak powinna by¢ zorganizowana praca w Srodowisku, w ktérym Al jest juz
zintegrowana.
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W praktyce oznacza to, Ze sztuczna inteligencja nie jest juz traktowana jako rola w ra-
mach sity roboczej. Staje si¢ infrastruktura, ktéra stanowi podstawe funkcjonowania
organizacji, wptywajac zar6wno na projektowanie pracy, jak i na rozktad wysitku ludz-
kiego w ramach tego projektu.

Zespotly ludzie + Al staja sie modelem domysSlnym

Najistotniejsza zmiana pojawiajaca si¢ w 2026 roku to nie zastgpienie pracy ludzkiej
przez sztuczna inteligencje, lecz normalizacja hybrydowego modelu operacyjnego, w
ktérym obie te sily dziatajg razem. Ujecie ,ludzie kontra AlI” staje sie przestarzale, po-
niewaz organizacje coraz czesciej projektuja przepltywy pracy oparte na uzupehiaja-
cych sie mocnych stronach obu stron. Ta ewolucja odzwierciedla bardziej praktyczne
rozumienie sposobu wykonywania pracy w §rodowisku, w ktérym inteligentne syste-
my s3 wbudowane w codzienne operacje.

W ramach tego modelu sztuczna inteligencja odpowiada przede wszystkim za zadania
o duzej skali, powtarzalne i procesowe, takie jak pozyskiwanie kandydatéw, wstepna
weryfikacja i koordynacja rozméw kwalifikacyjnych. Funkcje te korzystaja z szybkoSci,
spojnosci i zdolnosci przetwarzania duzych zbioréw danych bez zmeczenia. Jednocze-
$nie ludzcy profesjonaliSci pozostaja niezbedni w obszarach wymagajacych osadu, zro-
zumienia kontekstu i zaangazowania relacyjnego, w tym w ocenie dopasowania kultu-
rowego, zarzadzaniu do§wiadczeniem kandydata oraz podejmowaniu decyzji rekruta-
cyjnych opartych na ocenie ryzyka.

Ten podzial pracy nie jest teoretyczny. Staje sie juz standardowa praktyka w funkcjach
pozyskiwania talentéw w réznych branzach. Organizacje strukturyzujg swoje procesy
rekrutacyjne tak, aby systemy Al zarzadzaly wczesnymi i Srodkowymi etapami prze-
plywéw rekrutacyjnych, rezerwujac zaangazowanie ludzi dla punktéw, w ktérych klu-
czowe s3 interpretacja, decyzyjnosc¢ i odpowiedzialnosc.

Mierzalny wplyw tego hybrydowego podejscia staje si¢ coraz wyrazniejszy. Firmy
wdrazajace procesy rekrutacyjne wspierane przez Al zgtaszaja znacznie szybsze cykle
zatrudniania, czesto skracajac czas do zatrudnienia dwu- lub trzykrotnie w poréwna-
niu z tradycyjnymi metodami. Dodatkowo obserwuje si¢ poprawe trafnoséci dopasowa-
nia kandydatow, gdy algorytmy udoskonalajq kryteria selekcji na podstawie wzorcow
wynikajacych z duzych zbioréw danych. Maleje réwniez obcigzenie administracyjne,
co pozwala specjalistom HR skupi¢ sie bardziej na strategicznych i interpersonalnych
aspektach swojej pracy, zamiast na zadaniach transakcyjnych.
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W miare dalszego rozwoju tego modelu wzmacnia si¢ szersza zmiana w sposobie defi-
niowania produktywnoSci i projektowania sily roboczej przez organizacje. Sukces nie
jest juz determinowany wylacznie liczba oséb zaangazowanych w proces, lecz tym, jak
skutecznie integruje sie zdolnosci ludzkie z inteligencja systemoéw, aby osiggnaé za-
mierzone rezultaty.

Zatrudnianie na poziomie podstawowym po cichu sie
zalamuje

Mniej widoczna, lecz coraz istotniejszg konsekwencja wdrazania AI w HR jest zakloce-
nie Sciezek zatrudniania na poziomie podstawowym. Podczas gdy wiekszo$¢ publicz-
nej dyskusji koncentruje sie na stanowiskach wysokiego szczebla lub ogélnym wypie-
raniu miejsc pracy, bardziej bezposredni wptyw widoczny jest na najwczes$niejszych
szczeblach kariery zawodowej. Zadania tradycyjnie przypisywane specjalistom na
wczesnym etapie kariery sg jednymi z pierwszych, ktére przejmuja systemy oparte na
Al

Obowiazki te obejmuja takie czynnosci jak przegladanie CV, przeprowadzanie wstep-
nej weryfikacji kandydatow, koordynowanie rozméw kwalifikacyjnych oraz zarzadza-
nie rutynowa komunikacjg administracyjna. Historycznie funkcje te stanowily podsta-
we wejscia do zawodu HR i pozyskiwania talentéw. Dawaly nowym specjalistom stycz-
no$c¢ z procesami rekrutacyjnymi, ramami podejmowania decyzji i dynamika organiza-
cyjna, umozliwiajac zdobycie dos§wiadczenia niezbednego do awansu na bardziej za-
awansowane stanowiska.

W miare jak sztuczna inteligencja przejmuje te podstawowe zadania, liczba zwigza-
nych z nimi stanowisk na poziomie podstawowym zaczyna male¢. Tworzy to wyzwanie
strukturalne wykraczajace poza krotkoterminowe zyski efektywnosciowe. Gdy gtéwne
punkty wejécia do zawodu sg ograniczane lub eliminowane, dltugoterminowy rozwaj
talentow w tej dziedzinie staje si¢ niepewny.

Konsekwencja nie jest po prostu mniejsza liczba stanowisk na poziomie juniorskim,
lecz zaklocenie kanatu, ktory ksztattuje przysztych lideréw HR. Bez stanowisk na wcze-
snym etapie kariery, ktére pozwalajq uczy¢ sie poprzez praktyke, organizacje moga
mie¢ trudnosci z wychowaniem kolejnego pokolenia specjalistow zdolnych do podej-
mowania ztozonych, strategicznych obowigzkéw. Rodzi to pytania o to, jak ekspertyza
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bedzie rozwijana i przekazywana w Srodowisku, w ktérym tradycyjne modele Sciezki
kariery juz nie funkcjonuja w nienaruszonej formie.

Niektorzy analitycy zaczeli okreslaé ten pojawiajacy sie problem jako kryzys kanatu
pozyskiwania talentow. Obawa ta nie ogranicza sie do dostepnoSci sity roboczej w te-
razniejszoSci, lecz rozcigga sie na trwato$¢ zawodu w dtuzszej perspektywie, poniewaz
mechanizmy, ktore niegdys wspieraly rozwoj umiejetnosci i awans zawodowy, ulegaja
fundamentalnej zmianie.

HR przechodzi od ,,funkcji wspierajacej”’ do ,,funkcji
zarzadzania ryzykiem”

W miare jak sztuczna inteligencja staje sie coraz glebiej wbudowana w procesy rekru-
tacji i zarzadzania sila roboczg, rola HR wykracza poza tradycyjna funkcje systemu
wsparcia dla pracownikéw i operacji. Historycznie HR byt pozycjonowany jako facyli-
tator zarzadzania ludZmi, koncentrujacy sie na rekrutacji, relacjach pracowniczych i
rozwoju organizacyjnym. Jednak integracja Al z tymi procesami wprowadza now3q ka-
tegorie odpowiedzialno$ci skoncentrowang na nadzorze nad ryzykiem i zarzadzaniu
nim.

Systemy oparte na Al niosg ze sobg szereg ryzyk, ktérymi HR jest coraz czesciej zobo-
wigzany zarzadzaé. Naleza do nich potencjalne uprzedzenia algorytmiczne w decy-
zjach rekrutacyjnych, koniecznos¢ zapewnienia przejrzystosci sposobu oceny kandy-
datéw oraz ekspozycja prawna, ktora moze wynikac z proceséw decyzyjnych zautoma-
tyzowanych lub cze$ciowo zautomatyzowanych. Ponadto ro$nie obawa zwiazana z za-
ufaniem kandydatéw, w miare jak staja sie oni coraz bardziej §wiadomi i wrazliwi na
role, jaka AI odgrywa w ksztalttowaniu ich mozliwo$ci zatrudnienia.

Oczekiwania kandydatéw juz zmieniajq sie w odpowiedzi na te zjawiska. Znaczna
cze$¢ osob poszukujacych pracy oczekuje obecnie jasnego ujawnienia, w jaki sposéb
sztuczna inteligencja jest wykorzystywana w calym procesie rekrutacji. To zadanie
przejrzystosci odzwierciedla szersze obawy dotyczace uczciwosci, odpowiedzialnoSci
oraz mozliwo$ci zrozumienia lub zakwestionowania decyzji, ktére mogg wpltywaé na
wyniki zatrudnienia.

Jednoczes$nie organy regulacyjne w wielu jurysdykcjach zaczynaja wdrazac¢ bardziej ry-
gorystyczne ramy regulujace wykorzystanie Al w praktykach zatrudnienia. Te powsta-
jace regulacje naktadaja na organizacje dodatkowa odpowiedzialno$¢ za zapewnienie,
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ze ich systemy sa zgodne z przepisami, podlegaja audytowi i s dostosowane do ewolu-
ujacych standardéw prawnych. W rezultacie HR coraz czesciej znajduje si¢ na przecie-
ciu technologii, prawa i polityki organizacyjne;j.

Ta konwergencja napedza fundamentalng zmiane tozsamosci funkcji HR. Nie wystar-
cza juz, aby HR dziatal wylacznie jako funkcja wsparcia skoncentrowana na ludziach.
Staje sie on kluczowym podmiotem w zarzadzaniu Al oraz ryzykiem zwigzanym z sitg
roboczg, odpowiedzialnym za nadzorowanie sposobu wdrazania technologii, podejmo-
wania decyzji oraz rownowazenia efektywnos$ci z obowigzkami etycznymi i prawnymi.

Al przeksztalca strukture organizacyjna (nie tylko miejsca
pracy)

Niedawne redukcje zatrudnienia w duzych firmach technologicznych ujawniajg sp6jny
wzorzec, ktory odzwierciedla szersza zmiane organizacyjng. Stanowiska w rekrutacji,
operacjach i §rednim szczeblu zarzadzania sa redukowane w tym samym czasie, gdy
inwestycje w infrastrukture sztucznej inteligencji nadal rosng. Zmiany te nie sg od-
osobnionymi decyzjami, lecz czeScia skoordynowanej restrukturyzacji sposobu, w jaki
organizacje alokujq zasoby i projektuja prace.

Na przyktad firmy takie jak Meta zredukowaly zatrudnienie w funkcjach rekrutacyj-
nych i operacyjnych, jednoczesnie utrzymujac lub zwigkszajac inwestycje w systemy
Al. To powigzanie miedzy redukcja zatrudnienia a inwestycjami technologicznymi
wskazuje, ze organizacje nie po prostu reagujg na presje ekonomiczng, lecz aktywnie
repozycjonuja sie wok6t nowych modeli operacyjnych, ktére w wigkszym stopniu opie-
raja sie na procesach sterowanych przez systemy.

Na poziomie kierowniczym toczy sie biezaca dyskusja na temat zamierzonej roli
sztucznej inteligencji w organizacjach. Wielu dyrektoréw podkresla, ze Al powinna
by¢ wykorzystywana do zwiekszania produktywnosci i wzmacniania zdolno$ci ludz-
kich, a nie stuzy¢ wytacznie jako uzasadnienie dla dziatann majacych na celu redukcje
kosztéw. Ta perspektywa odzwierciedla sSwiadomo$¢ ryzyka zwigzanego z nadmiernym
poleganiem na automatyzacji, w tym potencjalnego wpltywu na innowacyjnos$¢, zaan-
gazowanie pracownikéw i odporno$¢ organizacyjna.

Jednak praktyczne wdrazanie Al w wielu organizacjach sugeruje inny rezultat. W mia-
re jak Al staje sie coraz bardziej zintegrowana z przeptywami pracy, firmy restruktury-
zuja sie woko6t mniejszych zespotow, od ktorych oczekuje sie wyzszego poziomu wydaj-
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nosci. Praca jest coraz czeSciej organizowana poprzez systemy oparte na Al, ktére
zmniejszaja potrzebe recznej koordynacji i warstwowych struktur zarzadzania. Skut-
kuje to modelem sity roboczej, w ktérym zyski efektywnoSciowe osiaga sie nie tylko
dzieki usprawnionym procesom, ale takze dzigki zmniejszonemu poleganiu na pracy
ludzkiej w niektérych funkcjach.

Laczny efekt tych zmian to redefinicja skali organizacyjnej i produktywnosci. Zamiast
rozbudowywac zespoly, aby sprosta¢ rosnacym wymaganiom, firmy projektuja syste-
my, ktére pozwalaja mniejszej liczbie 0os6b zarzadzac wiekszymi ilo§ciami pracy,
wspierane przez infrastrukture oparta na Al, ktéra obstuguje znaczna czes¢ dziatalno-
Sci operacyjne;j.

Prawdziwa zmiana kompetencji, ktora liderzy HR muszg
zrozumiec¢

Jednym z najbardziej trwatych btednych przekonan dotyczacych wdrazania sztucznej
inteligencji w HR jest przekonanie, ze chodzi przede wszystkim o wdrazanie nowych
narzedzi. Taka perspektywa sprowadza transformacje strukturalng do technicznej ak-
tualizacji i pomija szersze implikacje dla sposobu, w jaki faktycznie projektuje sie pra-
ce. Narzedzia sg widocznym elementem integracji Al, ale nie stanowig gtéwnego mo-
toru zmian. Istotniejsza zmiana polega na rekonfiguracji przeptywéw pracy, procesé6w
decyzyjnych i struktur organizacyjnych.

W miare jak sztuczna inteligencja staje sie cze$cig funkcji HR, ewoluuja kompetencje
definiujace skutecznos¢ na stanowiskach kierowniczych. Tradycyjne wskazniki eks-
perckosci, takie jak kwalifikacje czy staz pracy, sg uzupekliane, a w niektérych przy-
padkach zastepowane, przez zdolno$¢ do krytycznego myslenia o tym, jak powinna
by¢ zorganizowana praca w §rodowisku wspieranym przez Al. Obejmuje to rozumie-
nie, gdzie automatyzacja wnosi wartos¢, gdzie ludzki osad pozostaje niezbedny oraz
jak zintegrowac oba elementy w spos6b poprawiajacy wyniki bez wprowadzania niepo-
trzebnego ryzyka.

Znajomo$¢ Al staje sie wiec fundamentalnym wymogiem dla lideréw HR. Nie oznacza
to bieglosci technicznej w budowaniu systeméw, lecz zdolnos¢ interpretowania, jak Al
dziata w ramach przeplywow pracy, ocene jej ograniczen oraz podejmowanie §wiado-

mych decyzji dotyczacych jej wykorzystania. Liderzy musza by¢ w stanie oceni¢ wptyw
proces6w opartych na Al na sprawiedliwo$¢, zgodnoS¢ z przepisami oraz efektywnosé
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organizacyjna, zwlaszcza w miare jak systemy te zaczynaja wptywaé na decyzje, ktore
wczesniej podejmowali wytgcznie ludzie.

Oproécz znajomosci Al rosnie potrzeba umiejetnosci przeprojektowywania przepty-
woOw pracy, a nie jedynie optymalizowania istniejacych rozwigzan. Stopniowe ulepsza-
nie przestarzatych proceséw jest niewystarczajace w srodowisku, w ktérym Al moze
fundamentalnie zmienié¢ sposéb wykonywania zadan. Od lideré6w HR coraz czeSciej
oczekuje sie przemys$lenia proceséw od podstaw i okreslenia, jak praca moze by¢ zor-
ganizowana wydajniej i skuteczniej przy wsparciu inteligentnych systemaéw.

Ta zmiana jest napedzana rosngcym wptywem Al na wiele wymiaréw dziatalnosci or-
ganizacyjnej. Sztuczna inteligencja nie ogranicza sie juz do wstepnych zadan, takich
jak selekcja kandydatéw; obecnie przyczynia sie do podejmowania decyzji rekrutacyj-
nych, ksztattuje strategie planowania zatrudnienia i wptywa na projektowanie struk-
tur organizacyjnych. W rezultacie rola kierownictwa HR staje sie bardziej strategicz-
na, wymagajac glebszego zrozumienia tego, jak technologia i ludzkie zdolnosci przeni-
kaja sie, definiujac przysztosc pracy.

Przemyslenia konncowe NCG...

Dominujgca narracja wokot sztucznej inteligencji koncentrowata sie na idei, ze Al za-
stapi miejsca pracy. Cho¢ to ujecie oddaje czes¢ tego, co sie dzieje, nie wyjasnia ono w
pelni natury zachodzacej zmiany. Dokladniejsza interpretacja jest taka, ze sztuczna in-
teligencja nie zastepuje po prostu stanowisk jedno po drugim, lecz przeksztalca sama
strukture pracy.

To rozréznienie ma znaczenie, poniewaz wptyw Al nie ogranicza sie do tego, czy dane
stanowisko istnieje, czy znika. Zamiast tego Al zmienia sposéb grupowania zadan,
przypisywania obowigzkow i projektowania przeplywéw pracy w organizacjach. W
wielu przypadkach stanowisko zachowuje swoja nazwe, ale zmienia sie jego zawarto$c.
Czynnosci niegdy$ wykonywane w catoSci przez ludzi sa redystrybuowane miedzy sys-
temy a ludzi, zmieniajac wymagane umiejetnosci, tempo pracy oraz oczekiwania wo-
bec pracownikéw.

HR znajduje sie w centrum tej transformacji. Nie obserwuje tych zmian z boku, ani
nie funkcjonuje wytacznie jako jednostka wsparcia administracyjnego reagujaca juz po
podjeciu decyzji. HR coraz czesciej staje sie funkcja odpowiedzialng za pomoc organi-
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zacjom w okre$laniu, jak praca powinna by¢ przeprojektowana w Srodowisku wspiera-
nym przez Al

Ta odpowiedzialno$¢ obejmuje decydowanie, ktore zadania mozna zautomatyzowac,
ktore obowigzki muszg pozostac ludzkie, poniewaz wymagajg osadu, etyki lub wrazli-
wosci relacyjnej, oraz jak te dwie formy pracy powinny funkcjonowac razem w spoj-
nym systemie. Nie s3 to drobne kwestie proceduralne. To fundamentalne decyzje ka-
drowe wptlywajace na produktywnos$c¢, zgodnos¢ z przepisami, zaufanie oraz dlugoter-
minowg trwato$¢ modeli talentéw organizacyjnych.

W miare jak sztuczna inteligencja nadal zmienia projektowanie pracy, HR odegra de-
cydujaca role w ksztaltowaniu tego, czy to przejscie bedzie jedynie wydajne, czy rze-
czywiscie skuteczne. Przyszto$¢ pracy bedzie zaleze¢ nie tylko od tego, co potrafi Al,
ale od tego, jak organizacje zdecyduja si¢ zorganizowac udziat czlowieka wokét niej.

TIPS

Know something about a sign language Al system that the public should know?
Send it to tips@novaracg.com. Every tip is read by me and kept confidential. If

you work in the UK, writing to us is not by itself a protected disclosure under the
Public Interest Disclosure Act 1998, so before you share employer information,

check your options with Protect (protect-advice.org.uk), the free whistleblowing
advice line.

Jak cytowacé
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